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新人看護職の離職意向と
就業継続に関連する要因の検討
高橋 友子・米山 直樹
1．は じ め に
1−1 新人看護職の離職の現状
厚生労働省（2011）は，医療の高度化や在院日数の短縮化，医療安全に対
する意識の高まりなどの国民のニーズの変化の背景に現場で必要とされる臨床
実践能力と看護基礎教育で修得する看護実践能力との間に乖離が生じ，新人看
護職が就職後，リアリティ・ショックにより早期離職することを踏まえ，平成
16年度から新人看護職員研修に関する推進事業を実施した。新人看護職とは，
厚生労働省（2007）の定義では，免許取得後に初めて就労する看護職員（入
職後 1年間）としている。
各施設においては，新人看護職と新人看護職教育担当への研修の推進など，
職場環境が整備されつつあるが，教育研修体制が十分に整備されている病院は
約 4割にとどまっている。
公益社団法人日本看護協会は「2011年病院看護実態調査」を実施した。本
調査は，病院で働く看護職員の需給動向や労働状況を全国規模で把握すること
を目的に，1987年以降 4年ごとに実施している調査である。調査の結果，回
答のあった 2,619病院の 2010年度看護職員離職率では，常勤看護職は 11％
で，2009年度の 11.2％から 0.2％減少した。新人看護職は 8.1％で 2009年
度の 8.6％から 0.5％減少した。また，2008年度から 3年連続で微減傾向が
見られたと報告している。各施設が新人看護職の職場環境の改善に取り組んだ
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その効果が現れていると考えられる。
さらに 2009年度の病院における看護職員の需給調査によれば常勤看護職員
も新人看護職員も，「7対 1看護配置」の一般病棟での離職率が最も低い数値
となっており（10.8％，8.5％），特に教育研修体制が整備されている病院で
は，新人看護師の離職率は 8.8％で最も低い数値となっていた。一方，教育研
修体制が十分に整備されていない病院においては離職率が 39.6％と高い数値
となっていた。
上記の現状から日本全体における離職率は減少傾向にあるが，新人看護職員
の就業する施設の環境要因により離職率に格差が生じていることがわかる。
1−2 新人看護職の離職理由
韓ら（2012）は，新人看護師の離職理由は，常勤看護師の理由とは異なり，
特有な理由があると述べている。日本看護協会は 2006年に離職した看護職員
・定年退職予定看護職及び全国の医療施設の看護管理者を対象に，「潜在なら
びに定年退職看護職員就業に関する意向調査」を行った。その中で新人看護師
の離職理由は，上位から 1位「現代の若者の精神的未熟さや弱さ」2位「基礎
教育終了時点と現場とのギャップ」3位「その他（結婚・出産・人間関係・他
分野への興味）」4位「看護職員に従来よりも高い能力が求められるようにな
ってきている」5位「現場の看護職員が新卒職員を教える時間がなくなってき
ている」6位「交代制など不規則な勤務形態（夜勤など）による労働負担が大
きい」7位「新卒職員を計画的に育成する体制が整っていない」8位「新卒看
護職員が看護の仕事に魅力を感じにくい状況にある」9位「医療事故を起こす
不安が強く萎縮している」10位「不明」11位「個々の看護職員を認める・褒
めることが少ない風土」などが挙げられていた。しかしながら回答は看護管理
者の判断に委ねられており，実際に退職した新人看護師の回答ではないため，
本当の理由とは異なっている可能性が考えられる。
一方で舟島ら（2010）は，退職した新人看護師に特有の経験が存在してい
ないかを検証し，次の 10種類の特有の経験があることを明らかにした。10種
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類とは，「就業開始に伴う期待と落胆」「期待される自己と現実の自己の乖離知
覚」「同僚・先輩看護師理解不可による関係形成悲観」「学生時代からの未解決
問題再燃」「不十分さ改善不可による自己への失望」「理想の指導と現実の指導
の乖離知覚」「先輩看護師からの支援獲得による問題解決不可」「過重労働継続
による心身疲弊蓄積」「就業継続困難感知と就業継続断念」「次になる就業に向
けての目標設定と目標達成への努力」であった。後に退職することになる新人
看護師は，初めは職場に期待を抱きながらも，しばらくすると現実に落胆し，
先輩や同僚の人間関係が築けず，先輩から指導を受けても問題を解決できず，
次第に疲弊し就業継続が困難になっている自分を感じ，最終的には退職を決意
するという経過を辿ることが窺われる。
キャリア発達理論において，Schein（1978）はキャリア発達を個人が組織
に持ち込む欲求と組織が個人に期待する要件との調和過程として捉え，キャリ
ア・サイクルを 9段階にまとめている。新人看護職は第 2ステージ「仕事世
界参入（16～25歳）」の“基礎訓練”に位置づけされている。『基礎訓練』で
は，仕事や施設の文化・規範を学ぶことになるが，ここでは，仕事の現実を知
って受け入れる現実ショック（リアリティ・ショック）の克服が大きなテーマ
となる。リアリティ・ショックは基礎訓練期に，新人が就職前に描いていたイ
メージと現実のギャップに気付くことによって起こる精神的ショックであると
定義されている。また，金井（2002）は，新人看護職の離職の原因をキャリ
アに伴うストレスの例として「リアリティ・ショック」を挙げ，キャリア発達
の課題が自分の内的問題として，あるいは会社からの要求として，自分に突き
つけられ，これがストレスになると指摘している。そして，Wanous（1973）
は，リアリティ・ショックが，職務不満足の原因になっていること，あるいは
職務の継続や自発的離職の原因になっていることを指摘している。
1−3 新人看護職職場適応への支援
ラザルス（1990）は，ストレスについて，セリエのストレスを侵襲への防
衛メカニズム，また，侵襲への適応メカニズムという考えから，ストレス状態
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とは適応力の上昇への努力を意味することと述べている。また，外界の侵襲が
ホメオスタシスという生命体の原則を侵すとすれば，ストレスとは一段と適応
的に高められたホメオスタシスへの動きということになる。人はストレス刺激
に出会っても，対処可能であればストレスにはならない。その人の利用可能な
コーピング資源（身体的健康・自己効力感・問題解決スキル・社会的スキル・
ソーシャルサポートなど）を動員し，ストレス反応を低減している。
新人看護職のリアリティ・ショックというストレスによる離職について，渡
邊（2010）らは，個人的課題と環境的課題があることを明らかにしており，
人員の増加や人員配置，労働条件などの環境の整備は組織全体が取り組むべき
課題であると述べている。また，1年目と 5年目の看護師の離職意向に影響す
る要因を検討した結果，若手看護師の職業継続のための職場づくりとして，人
的環境については上司や他職種の影響よりも周囲の身近な同僚の看護師の影響
が大きいと報告している。
また，豊増ら（2001）は，新人看護職のソーシャル・サポートは，上司・
先輩・同僚の看護職，家族・友人などが挙げられると述べている。さらに，田
尾ら（2010）・山田ら（2009）の研究によれば，社会的支持者となる相談相手
としては同僚が最も多く，次に上司，職場外の友人・知人が挙げられていた。
1−4 本研究の目的
上記の先行研究からも新人看護職の職場適応を促進する環境的要因として
は，日常の勤務の中での先輩・上司・同僚などのソーシャル・サポートが重要
であり，これらがストレスコーピングを維持・促進していると考えられる。し
かしながら，舟島ら（2010）の退職した新人看護師の退職理由からは，必ず
しもソーシャル・サポートが，ストレスコーピングの資源としての役割を十分
に果たせていないことが推察される。今後の新人看護職員研修の普及，および
教育担当者の研修の質の向上を図るためには，現在の研修体制の整備の評価が
実施される必要がある。
そこで，本研究では，新人看護職員研修が整備されている施設の新人看護職
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を対象に，リアリティショック・ソーシャルサポート・コーピングが離職意向
・就業継続に及ぼしている影響を明らかにすることを目的とする。
本研究では，従属変数を離職意向と就業継続とする。独立変数をリアリティ
ショック・ソーシャルサポートとコーピングとする。
2．方 法
2−1 調査対象・調査機関
2012年 2月から 3月にかけて，兵庫県内の 5施設の総合病院の新人看護職
を対象とした集合調査による質問紙調査を実施した。
新人看護職の職場環境条件の違いによるデータの偏りを最小限に止めるため
に，4つの条件を満たす施設に依頼した。この 4つの条件とは，1）7 : 1看護
配置であること，2）夜勤が 2交代であること，3）厚生労働省新人看護職員
研修制度に沿った，新人看護職員研修を通年に亘って計画・実施しているこ
と，4）新人看護職の教育担当として，実地指導者を各病棟に整備しているこ
と，であった。
5施設の 2011年度に入職した新人看護職 240名を対象とした。
新人看護職への心身への負担を軽減するために，各施設の新人看護職員研修
の時間内で質問紙調査を実施した。
2−2 倫理的配慮
関西学院大学「人を対象とした臨床・調査・実験研究」倫理委員会による承
認を受けた。また，各施設の看護部に設置する倫理委員会にも承認を受けた。
2−3 測定内容
質問紙は A 4サイズの用紙で表紙を含む計 8枚（両面印刷）であった。
表紙には研究の協力への依頼文を記載し，フェイス項目としてと ID番号・
年齢・性別・職種・居住形態を尋ねた。
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2−3−1 ソーシャル・サポート尺度
豊増ら（2001）は，新人看護職のソーシャル・サポートの対象として，上
司・先輩・同僚の看護職，家族・友人などを挙げている。本研究では，先行研
究から職場のソーシャル・サポートを看護師長・先輩看護職・同僚看護職とし
て位置づけ，小牧・田中（1993）の職場用ソーシャル・サポート尺度を使用
した。また，職場外のソーシャル・サポートの対象として，家族・友人・大切
な人及び母校の先生を位置づけた。岩佐ら（2007）の日本語版ソーシャル・
サポート尺度は，下位尺度が家族・友人・大切な人のサポート源に特定するこ
とができる尺度である。本研究では，母校の先生のサポート源（5項目）を岩
佐ら（2007）の尺度に加えることで，職場外のソーシャル・サポートとして
位置づけ測定できるように，4下位尺度で計 17項目の内容とした。
2−3−1−1 職場用ソーシャル・サポート尺度（小牧・田中，1993）
既存のソーシャル・サポートに関する諸尺度の内容をふまえつつ，それらの
職場での広範な人間関係に適用できるよう修正を加えた項目である。サポート
内容として情緒的なものと道具的なものの両方を含み，サポート源別の合計点
を用いる。主語の部分を，適宜「師長」「先輩」「同僚」に変更する。評定を
「1．そう思わない」「2．あまりそう思わない」「3．どちらでもない」「4．や
やそう思う」「5．そう思う」の 5件法にした。1点から 75点で，得点が高い
ほどソーシャル・サポートが高いことを意味する。尺度得点は各サポート源別
の尺度得点の単純平均を用いた。
2−3−1−2 日本語版ソーシャル・サポート尺度（岩佐ら，2007）
岩佐ら（2007）が用いた日本語版ソーシャル・サポート尺度には「家族の
サポート」「大切な人のサポート」「友人のサポート」の下位尺度がある。そこ
に「母校の先生のサポート」5項目追加し，4つの下位尺度，全 17項目を使
用した。評定を「1．非常にそう思わない」「2．そう思わない」「3．あまりそ
う思わない」「4．どちらともいえない」「5．ややそう思う」「6．そう思う」
「7．非常にそう思う。」の 7件法にした。家族・大切な人・友人は 7点から 28
点，母校の先生は 7点から 35点で，得点が高いほどソーシャル・サポートが
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高いことを意味する。尺度得点には，各下位尺度得点の単純平均を用いた。
2−3−2 職場用コーピング尺度（庄司・庄司，1992）
少数の下位尺度「積極的行動・認知」「消極的行動・認知」「症状対処」によ
り職場という生活領域に特化した具体的内容で構成されている。39項目の中
から積極的行動・認知 5項目，消極的行動・認知 4項目，症状対処 6項目の
全 15項目を使用した。評定を「1．用いなかった」「2．あまり用いなかった」
「3．やや用いた」「4．かなり用いた」の 4件法とした。積極的行動・認知は 5
点から 20点，消極的行動・認知は 4点から 16点，症状対処は 6点から 24点
で，得点が高いほど各コーピング行動が高いことを意味する。尺度得点には，
各下位尺度得点の単純平均を用いた。
2−3−3 教師用リアリティ・ショック尺度（原田・松永・中村，2009）
「多忙」「経験不足」「生徒・保護者との関連」「職場の人間関係」「理想と現
実のズレ」の下位尺度によりリアリティ・ショックの態度について構成されて
いる。30項目の中から下位尺度「理想と現実のズレ」の 6項目を使用した。
評定を「1．あてはまらない」「2．あまり当てはまらない」「3．やや当てはま
る」「4．かなり当てはまる」の 4件法とした。得点範囲は 6点から 36点であ
り，得点の単純平均を尺度得点とし，得点が高いほどが理想と現実の仕事のズ
レが高いことを意味する。
2−3−4 離職意向尺度（鄭・三木・藤村，2009）
鄭ら（2009）の離職意向尺度は，労働者の現職からの転職または離職につ
いての意向を測る尺度として開発された。看護師の離職意向の測定にも使用さ
れ，信頼性・妥当性が確認されている。評定を「1．なかった」「2．たまにあ
った」「3．ときどきあった」「4．たびたびあった」の 4件法とした。得点範
囲は 4点から 16点であり，得点の単純平均を尺度得点とし，得点が高いほど
離職意向が高いことを意味する。
2−3−5 就業継続
質問項目は，「現在の病院で継続して働きますか」を使用した。評定を「1．
いいえ」「2．はい」の 2件法とした。特点が高いほうが就業を継続すること
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を意味する。
3．結 果
3−1 分析対象者の基本的属性および特性
集合調査の有効回答者は，156名（回収率 64％）であった。その中から，
分析に使用する尺度のすべてにおいて回答に欠損値の存在しない人のみを分析
対象とした。分析対象は 135 名であり，男性 9 名（6.7％），女性 126 名
（93.3％）であった。平均年齢は 22.7歳（SD＝2.85），年齢範囲は 20歳から
38歳であった。職種は看護師 132名（97.8％），助産師 3名（2.2％）であっ
た。居住形態は同居 33名（24.4％），独居 102名（75.6％）であった。
3−2 因子分析
各尺度においては，その評定値を項目得点とした。まず，項目分析におい
て，天井効果・フロア効果のあるものを削除した。その後，各尺度ごとに因子
分析（主因子法 Promax 回転）を行った。因子数の決定は，固有値 1以上，
累積寄与率 50％の値を越えることを基準に因子を抽出した。ただし，職場用
ソーシャル・サポート尺度においては，「師長」「先輩」「同僚」の各対象別に
分析を行った。
3−2−1 職場用ソーシャル・サポート尺度（小牧・田中，1993）
小牧（1993）はサポート内容として情緒的なものと道具的なものの両方を
含んでいる。本研究では，ソ－シャル・サポートの種類を，Pattison（1977）
が明らかにした道具的・情緒的サポートの 2因子に定義した。そこで，各対
象ごとに因子分析により因子抽出を 2因子に特定し，2下位尺度の因子的妥当
性を検討した。
3−2−1−1 職場用ソーシャル・サポート尺度：師長
道具的サポートと情緒的サポートの 2因子を抽出するために，因子数を 2
因子に指定し，因子分析（主因子法 Promax 回転）を行った。
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第 1因子では，「3 仕事に落ち込んでいるとき，励ましてくれる」「2 師
長はおりあるごとに声をかけてくれる」「1 師長は仕事の問題で困っている
とき，どうすればいいか相談にのってくれる」などの項目に高い因子負荷量が
見出されたので，「師長情緒的サポート」と命名した。α 係数を算出し .70以
上であれば，尺度の内的整合性が高いと判断した。α 係数は，α＝.96と信頼
性は高かった。
第 2因子では，「15 師長は，課題解決のために専門的知識に関する情報を
提供してくれる」「14 師長は，仕事の問題を解決するのにやり方やコツを教
えてくれる」「11 師長は，仕事がうまくいかなかったときに，どこが良くな
いかを言ってくれる」などの項目に高い因子負荷量が見出されたので，「師長
道具的サポート」と命名した。α 係数は，α＝.93と信頼性は高かった。結果
を Table 1に示す。
Table 1 職場用ソーシャル・サポート 師長（n＝135）
因子
1 2
師長情緒的サポート α＝.97
3師長は，仕事に落ち込んでいるとき，励ましてくれる 1.02 −.08
2師長は，おりがあるごとに声をかけてくれる 1.00 −.07
1師長は，仕事の問題で困っているとき，どうすればいいか相談にのっ
てくれる
.76 .20
7師長は，気軽に話をしてくれる .70 .21
5師長は，いつも自分を見守ってくれる .70 .25
6師長は，個人的な心配ごとや不安があるとき，どうすればいいか親身
になってくれる
.66 .28
師長道具的サポート α＝.93
15師長は，課題解決のために専門的知識に関する情報を提供してくれる −.07 1.00
14師長は，仕事の問題を解決するのにやり方やコツを教えてくれる .11 .82
11師長は，仕事がうまくいかなかったときに，どこがよくないかを言っ
てくれる
.15 .75
因子寄与率 6.96 0.56
累積寄与率 83.57％
５１新人看護職の離職意向と就業継続に関連する要因の検討
3−2−1−2 職場用ソーシャル・サポート尺度：先輩
因子分析（主因子法 Promax 回転）を行った。この結果から固有値の値や
因子負荷量から 1因子構造での解釈が妥当であると判断した。因子は，「6
先輩は，個人的な心配ごとや不安があるとき，どうすればいいか親身になって
くれる」「5 先輩は，いつも自分を見守ってくれる」「3 先輩は仕事に落ち
込んでいるとき，励ましてくれる」「12 先輩は，仕事がうまくやれたとき
は，正しく評価してくれる」「13 先輩は，あなた自身のことを分かってくれ
たり高く評価してくれる」「4 先輩は，気軽に食事に誘ってくれる」の 4項
目で，情緒的なサポートを含むことから「先輩情緒的サポート」と命名した。
α 係数を算出し .70以上であれば，尺度の内的整合性が高いと判断した。α
係数は，α＝.92と信頼性は高かった。結果を Table 2に示す。
3−2−1−3 職場用ソーシャル・サポート尺度：同僚
因子分析（主因子法 Promax 回転）を行った。この結果から固有値の値や
因子負荷量から 1因子構造での解釈が妥当であると判断した。因子は，「14
同僚は，仕事の問題を解決するのにやり方やコツを教えてくれる」，「12 同
僚は，うまくやれた時は正しく評価してくれる」「11 仕事でうまくいかなか
ったときに，どこがよくないかを言ってくれる」「15 同僚は，課題解決のた
Table 2 職場用ソーシャル・サポート 先輩（n＝135）
因子
1
先輩情緒的サポート α＝.92
6先輩は，個人的な心配ごとや不安があるとき，どうすればいいか親身にな
ってくれる
.86
5先輩は，いつも自分を見守ってくれる .85
3先輩は，仕事に落ち込んでいるとき，励ましてくれる .84
12先輩は，仕事がうまくやれたときは，正しく評価してくれる .83
13先輩は，あなた自身のことを分かってくれたり高く評価してくれる .82
4先輩は，気軽に食事に誘ってくれる .69
因子寄与率 4.00
累積寄与率 66.62％
５２ 新人看護職の離職意向と就業継続に関連する要因の検討
めに専門的知識に関する情報を提供してくれる」などの 4項目で，手段的・
情報的・評価的なサポートを含むことから「同僚道具的サポート」と命名し
た。α 係数を算出し .70以上であれば，尺度の内的整合性が高いと判断した。
α 係数は，α＝.94と信頼性は高かった。結果を Table 3に示す。
3−2−2 日本語版ソーシャル・サポート尺度（岩佐ら，2007）
岩佐ら（2007）はソーシャル・サポートとして「家族のサポート」「親しい
人のサポート」「友人のサポート」の 3下位尺度を明らかにしている。本研究
では，さらに，5項目から構成される「母校の先生のサポート」の下位尺度を
追加した。
因子分析（主因子法 Promax 回転）を行った。この結果から固有値の値や
因子負荷量から 2因子構造での解釈が妥当であると判断した。第 1因子は，
サポートの提供者が母校の先生であることから「母校の先生サポート」と命名
した。α 係数が .70以上であれば，尺度の内的整合性が高いと判断した。第 1
因子「母校の先生サポート」は α＝.89と信頼性は高かった。
岩佐ら（2007）はソーシャル・サポートとして「家族のサポート」「親しい
人のサポート」「友人のサポート」の 3下位尺度を示したが，本研究では「親
しい人のサポート」「友人のサポート」「家族のサポート」が混在した第 2因
Table 3 職場用ソーシャル・サポート尺度 同僚（n＝135）
因子
1
同僚道具的サポート α＝.94 .95
14同僚は，仕事の問題を解決するのにやり方やコツを教えてくれる .95
12同僚は，仕事がうまくやれたときは，正しく評価してくれる .93
13同僚は，あなた自身のことを分かってくれたり高く評価してくれる .89
15同僚は，課題解決のために専門的知識に関する情報を提供してくれる .87
11同僚は，仕事がうまくいかなかったときに，どこがよくないかを言ってく
れる
.87
10同僚は，仕事に関して信頼できるアドバイスをしてくれる .84
因子寄与率 4.79
累積寄与率 79.78％
５３新人看護職の離職意向と就業継続に関連する要因の検討
子となった。「2 私は喜びと悲しみを分かちあえる人がいる」「1 私は困っ
たときにそばにいてくれる人がいる」「13 私には私の気持ちについて何かと
気づかってくれる人がいる」などを含む 5項目で構成され，「親しい人サポー
ト」と命名した。第 2因子「親しい人サポート」は α＝.97で信頼性は高かっ
た。結果を Table 4に示す。
3−2−3 職場用コーピング尺度（庄司・庄司，1992）
庄司・庄司（1992）は，職場用コーピング尺度について「積極的行動・認
知」「消極的行動・認知」「症状対処」の 3下位尺度を明らかにしている。
本研究では，39項目の中から積極的行動・認知 5項目，消極的行動・認知
4項目，症状対処 6項目の全 15項目を使用した。因子分析によりその因子的
妥当性を検討した。因子分析（主因子法 Promax 回転）を行った結果から固
有値の値や因子負荷量から 2因子構造での解釈が妥当であると判断した。
第 1因子は 3項目が抽出された。「9 この問題を考えないようにした」「8
そのままにして様子をみた」「6 問題となった状況を避けるようにした」な
Table 4 日本語版ソーシャルサポート尺度（n＝135）
因子
1 2
母校の先生サポート α＝.97
10母校の先生は，相談にのってくれる .98 −.03
14母校の先生は，落ち込んでいるとき，励ましてくれる .97 −.03
7母校の先生は，話を聞いてくれる .96 −.03
4母校の先生は，いつも自分を見守ってくれる .90 .01
17母校の先生は，いつも自分を誉めてくれる .89 .06
親しい人サポート α＝.89
2私は喜びと悲しみを分かちあえる人がいる .03 .91
1私は困ったときにそばにいてくれる人がいる .01 .88
13私には私の気持ちについて何かと気づかってくれる人がいる −.04 .80
6私には真の慰めの源となるような人がいる .03 .80
9色々なことがうまくいかない時に，私は友人たちをあてにすることが
ある
−.03 .58
因子寄与率 5.24 2.41
累積寄与率 76.43％
５４ 新人看護職の離職意向と就業継続に関連する要因の検討
ど消極的な対処行動から「消極的対処」と命名した。α 係数が .70以上であ
れば，尺度の内的整合性が高いと判断した。α 係数は，α＝.72であった。
第 2因子は，3項目が抽出された。「10 この状況を 1つの試練と考えた」
「3 問題を解決することができると自分に言い聞かせた」「7 問題解決の計
画を作った」「1 この状況でできる限り問題を解決するための行動をとった」
など積極的な対処行動から「積極的対処」と命名した。α 係数は，α＝.68
で，内的整合性が確かめられた。結果を Table 5に示す。
3−2−4 教師用リアリティ・ショック尺度（原田・松永・中村，2009）
原田ら（2009）は，教師用リアリティ・ショック尺度について「多忙」「経
験不足」「生徒・保護者との関連」「職場の人間関係」「理想と現実のズレ」の
5下位尺度を明らかにしている。本研究では，リアリティ・ショックの下位尺
度「理想と現実のズレ」の 6項目を使用した。因子分析（主因子法 Promax
回転）を行った結果，因子負荷量と共通性の値の低い項目を削除した。残った
項目は，「3 自分が想像していたことと実際の仕事には違いがあった」「2
理想とする看護職と現実には違いがあると思った」「5 自分が大切にしたい
と思った援助ができないと思った」「1 本当に必要だと思う仕事ができない」
Table 5 職場用コーピング尺度（n＝135）
因子
1 2
消極的対処 α＝.715
9この問題を考えないようにした .91 .03
8そのままにして様子をみた .67 −.09
6問題となった状況を避けるようにした .48 .06
積極的対処 α＝.682
10この状況を 1つの試練と考えた −.01 .73
3問題を解決することができると自分に言い聞かせた .07 .68
7問題解決の計画を作った .07 .51
1この状況でできる限り問題を解決するための行動をとった −.16 .46
因子寄与率 1.56 1.47
累積寄与率 43.17％
５５新人看護職の離職意向と就業継続に関連する要因の検討
の 4項目であった。α 係数が .70以上であれば，尺度の内的整合性が高いと
判断した。各月で α 係数は，α＝.83と信頼性は高かった。結果を Table 6
に示す。
3−2−5 離職意向尺度（鄭・三木・藤村，2009）
項目分析の結果，1・3・5・6の項目にフロア効果が認められ，「2後先を考
えずにとりあえず仕事を辞めようと思うことがある」「4もうやってられない
と思うほど今の組織での仕事が嫌になったことがある」の 2項目を使用した。
相関係数は，r＝.62で中等度の相関が認められた。
3−2−6 就業継続
現在の病院で継続して就業すると回答した人数は 114名（84.4％），退職す
ると回答した人数は 21名（15.6％）であった。
3−3 各尺度名と記述統計
因子分析により抽出した本調査で使用する各尺度の項目数は，Table 7示し
た。各尺度の α 係数はほとんどが α＝.70の値が得られ，内的整合性は認め
られた。
Table 6 教師用リアリティショック尺度「第 5下位尺度 理想と現実のズレ」（n＝
135）
因子
1
α＝.83
3自分が想像していたことと実際の仕事の内容には違いがある .92
2理想とする看護師と現実には違いがあると思った .82
5自分が大切にしたいと思った援助ができないと思った .64
1本当に必要だと思う仕事ができない .61
因子寄与率 2.29
累積寄与率 57.12％
５６ 新人看護職の離職意向と就業継続に関連する要因の検討
3−4 離職意向および就業継続と各尺度間の相関係数
離職意向と各尺度間の相関係数を求めた。同様に，就業継続と各尺度間の相
関係数を求めた。相関係数が 5％水準で有意であり，相関係数の絶対値が .20
以上あったものを薄い網掛けで示し，.40以上のものを濃い網掛けで示した。
離職意向と各尺度間の相関値は，理想と現実のズレに中等度の正の相関が認
められた（r＝.437, p＜.001）。消極的対処に弱い正の相関が認められた（r
＝.229, p＜.01）。師長情緒的サポート・師長道具的サポートに弱い負の相関
Table 7 因子分析後の各尺度の記述統計量（n＝135）
項目数 評定 平均 SD α
1師長情緒的サポート
2師長道具的サポート
3先輩情緒的サポート
4同僚道具的サポート
5母校の先生サポート
6親しい人サポート
7消極的対処
8積極的対処
9理想と現実の仕事のズレ
10離職意向
6
3
6
6
5
5
3
4
4
2
1～5
1～5
1～5
1～5
1～7
1～7
1～4
1～4
1～5
1～4
19.06
9.87
22.45
22.96
17.60
28.20
6.81
10.42
14.41
4.53
7.47
3.48
5.39
5.49
9.08
5.12
2.13
2.28
3.35
2.10
.97
.93
.92
.94
.97
.89
.72
.68
.83
r＝.648
注：10離職意向の項目数が 2項目である為，内的整合性は相関係数で求めた
Table 8 離職意向と各尺度の相関係数
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1離職意向 1.00 −.29***−.35***−.43***−.02 −.07 −.15* .23** −.35*** .44***
2師長情緒的サポート 1.00 .81*** .45*** .16* .29*** .17* −.11 .28***−.14
3師長道具的サポート 1.00 .46*** .16* .25** .26** −.03 .35***−.13*
4先輩情緒的サポート 1.00 .36*** .26** .29***−.21** .41***−.27**
5同僚道具的サポート 1.00 .18* .31***−.01 .29*** .01
6母校の先生サポート .18 1.00 .31*** .01 .13 −.03
7親しい人サポート .31 .31 1.00 −.08 .18* −.07
8消極的対処 −.01 .01 −.08 1.00 −.02 .12
9積極的対処 .29 .13 .18 −.02 1.00 −.29***
10理想と現実の仕事のズレ .01 −.03 −.07 .12 −.29 1.00
（*p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001）
５７新人看護職の離職意向と就業継続に関連する要因の検討
が認められた（r＝－.286, p＜.001 ; r＝－.352, p＜.001）。先輩情緒的サポー
トに中程度の負の相関が認められた（r＝－.427, p＜.001）。積極的対処に弱
い負の相関が認められた（r＝－.346, p＜.001）。結果を Table 8に示す。
就業継続と各尺度間の相関値は，師長情緒的サポート・師長道具的サポート
・積極的対処に弱い正の相関が認められた（r＝.242, p＜.01 ; r＝.261, p
＜.01 ; r＝.232, p＜.01）。先輩情緒的サポートに中程度の正の相関が認めら
れた（r＝405, p＜.001）。消極的対処・理想と現実の仕事のズレに弱い負の相
関が認められた（r＝－.201, p＜.05 ; r＝－.285, p＜.001）。結果を Table 9
に示す。
3−5 離職意向・就業継続と各尺度間の重回帰分析（ステップワイズ法）
新人看護職の離職意向・就業継続にソーシャル・サポートとコーピングが影
響するのかを検討するために重回帰分析を実施した。離職意向・就業継続をそ
れぞれ従属変数，師長情緒的サポート・師長道具的サポート・先輩情緒的サポ
ート・同僚道具的サポート・母校の先生サポート・親しい人サポート・消極的
コーピング・積極的コーピング・理想と現実の仕事のズレを独立変数とした。
離職意向では，F＝20.40, df＝3/131, p＜.05に 31％の有意な重相関係数が
得られた。離職意向は，理想と現実の仕事のズレ（β＝.35, p＜.001），先輩情
緒的サポート（β＝－.24, p＜.01），師長道具的サポート（β＝－.20, p＜.05）
Table 9 就業継続と各尺度の相関係数
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1就業継続 1.00 .24** .26** .41*** .11 .11 .15* −.20* .23** −.29***
2師長情緒的サポート 1.00 .81*** .45*** .16* .29*** .17* −.11 .28***−.14
3師長道具的サポート 1.00 .46*** .16* .25** .26** −.03 .35***−.13
4先輩情緒的サポート 1.00 .36*** .26** .29***−.21** .41***−.27**
5同僚道具的サポート 1.00 .18* .31***−.01 .29*** .01
6母校の先生サポート 1.00 .31*** .01 .13 −.03
7親しい人サポート 1.00 −.08 .18* −.07
8消極的対処 1.00 −.02 .12
9積極的対処 1.00 −.29***
10理想と現実の仕事のズレ 1.00
（＊p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001）
５８ 新人看護職の離職意向と就業継続に関連する要因の検討
の 3項目が抽出された。Table 10に示す。
就業継続では，F＝16.17, df＝2/132, p＜.001に 20％の有意な重相関係数
Table 11 就業継続を従属変数とする重回帰分析
標準化されていない係数 標準化係数
t 値 p 値
B 標準誤差 β
（定数） 1.61 .20 7.98***
先輩情緒的サポート .02 .01 .35 4.36***
理想と現実の仕事のズレ −.02 .01 −.19 −2.33*
師長情緒的サポート .07 .84 .40
師長道具的サポート .10 1.10 .28
同僚道具的サポート −.02 −.23 .82
母校の先生サポート .01 .17 .87
親しい人サポート .04 .43 .67
消極的対処 −.11 −1.36 .18
積極的対処 .04 .48 .63
R .44
R 2 .20
F 16.17***
（*p＜.05, ***p＜.001）
Table 10 離職意向を従属変数とする重回帰分析
標準化されていない係数 標準化係数
t 値 p 値
B 標準誤差 β
（定数） 10.98 3.26 3.37**
理想と現実の仕事のズレ .22 .05 .35 5.63***
先輩情緒的サポート −.10 .03 −.24 −2.92**
師長道具的サポート −.12 .05 −.20 −2.43*
師長情緒的サポート .09 .70 .49
同僚道具的サポート .11 1.46 .15
母校の先生サポート .06 .78 .44
親しい人サポート .00 −.04 .97
消極的対処 .14 1.87 .06
積極的対処 −.10 −1.26 .21
R .32
R 2 .31
F 20.40*
（*p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001）
５９新人看護職の離職意向と就業継続に関連する要因の検討
が得られた。就業継続は，先輩情緒的サポート（β＝.35, p＜.001），理想と現
実の仕事のズレ（β＝－.19, p＜.05）の 2項目が抽出された。Table 11を示
す。
4．考 察
4−1 離職意向を従属変数とする重回帰分析の結果，離職意向に関連する要因
として，先輩情緒的サポートと師長道具的サポートと理想と現実の仕事のズレ
が抽出された。先輩情緒的サポートが低いほど離職意向が高くなる，師長道具
的サポートが低いほど離職意向が高くなる，さらに理想と現実の仕事のズレが
高いほど離職意向が高くなることが示唆された。また，就業継続を従属変数と
する重回帰分析の結果，就業継続に関連する要因として，先輩情緒的サポート
と理想と現実の仕事のズレが抽出された。先輩情緒的サポートが高いほど就業
継続が高くなる，理想と現実の仕事のズレが低いほど就業継続が高くなること
が示唆された。
4−2 離職意向に関連する要因から先輩情緒的サポートを受けているという認
識が低い新人看護職は離職意向が高く，また，就業継続に関連する要因で先輩
情緒的サポートを受けているという認識が高い新人看護職は，現在の病院で継
続して就業する意思が高かった。
この結果は，本研究の対象の所属する施設が，「7対 1看護配置」「夜勤が 2
交代であること」「厚生労働省新人看護職研修制度に沿った，新人看護職研修
を通年に亘って計画・実施していること」「新人看護職の教育担当として，実
地指導者を各病棟に整備していること」などの職場環境が整備されている施設
であったことが影響していたと考えられる。
新人看護職の所属していた施設は，看護師確保定着対策として「7対 1看護
配置」「夜勤が 2交代」などが整備されていた。先輩看護職および新人看護職
の身体的な負担が比較的軽減できていたため，コーピング源としての身体的健
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康を確保しやすかったと考えられる。また，「7対 1看護配置」により各病棟
の人員が増加し，それに伴い新人看護職専任教育担当者の人員確保ができてい
た。さらに，新人看護職研修を整備され，新人看護職教育担当者である先輩看
護師のサポートの質が高かったと考えられる。つまり，研修体制としての人的
環境については，量および質の両者から整備することができていた。その結
果，コーピング源としてのソーシャル・サポートを確保できていたと考えられ
る。
Cohen & Wills（1985）は，ソーシャル・サポートの緩衝効果について，
支持的な対人関係が存在し，必要な時にサポートが受けられるという認識があ
れば，事態が深刻で対処に多大な努力が必要なものと評価しない。また，出来
事がストレスフルで何らかの対処が必要であると認知された場合は，ソーシャ
ル・サポートは個人の適応的な対処行動を促進し，ストレッサーの再評価を促
し，非適応的な反応を抑制すると述べている。
本研究の施設における先輩情緒的サポートは，新人看護職のストレスフルな
状況で，親身に声をかけ，見守り，落ち込んだ時には励ますなどの行動により
新人看護職との人間関係を成立させ，必要な時にサポートが受けられるという
安心感を提供し，さまざまな場面で対処資源となり，新人看護職の適応的対処
行動を促進したと考えられる。
4−3 離職意向と就業継続に関連する要因から理想と現実の仕事のズレを認識
している新人看護職は離職意向が高く，現在の病院で継続して就業する意思が
低かった。この結果から，就職後 1年が経過しても，理想と現実の乖離が継
続していることが考えられる。
山田（2008）は，新人看護職のリアリティ・ショックのレジリエンス（立
ち直り）の時期は，就職後 8ヶ月から約 6割が高い状態であったが，成人健
康者を対象とした基準値よりは有意に低いと報告している。また，本研究の結
果を施設へフィードバックしたところ看護管理者から以下の意見が提示され
た。「新年度からは新人看護職が先輩となり，新たな役割と責任が課せられる。
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就職後 2年目においての理想と現実の仕事のズレが現れているのではないか」
という意見が多かった。新人看護職の年度末には，1年目とは異なる 2年目の
新たな仕事へのストレスが生じていることが示唆された。施設によっては，2
年目で新人看護職の実地指導者を課せられる現状があるが，今回の結果から 2
年目での教育担当は負担が大きいことが推察される。就職後 2年目の看護職
からの実地指導者の選出は，時期尚早であると考えられる。
4−4 離職意向に関連する要因から師長道具的サポートをあまり受けていない
と認識している新人看護職は離職意向が高かった。
施設の師長は新人看護職に定期の面接を入職後 6ヶ月と年度末である 2月
から 3月に実施している。師長面接の目的は，6ヶ月・1年の振り返りを通し
て，現在の看護職としての評価と次年度に向けての課題や動向に関する内容を
確認し，仕事へのモチベーションを維持・促進することである。新人看護職は
面接を通して，現在もしくは次年度に向けて仕事の悩みや不安などを師長と話
し合いながら，次年度に向けた目標設定を行う。師長は，自らの経験から培っ
た認知と思考のレベルからストレスを適切に対処する知恵を提供し，新人看護
職の問題解決スキル・社会的スキルなどのコーピング資源を向上させていく存
在であり，また，直接的にストレスをコーピングするソーシャル・サポートで
もある。今回の結果は，師長が先輩のサポートとは異なり，道具的サポート源
として新人看護職に影響を及ぼしていた。これは，新人看護職が師長をマネジ
メントとして認識しその役割を求めていることが結果として現れたと考える。
上記の結果から，離職意向を低減し就業継続を高めるのは，ソーシャル・サ
ポートの中でも先輩・師長であることが示唆された。今後，新人看護職研修体
制を整備する施設においては，教育責任者である師長と教育担当者である先輩
の役割が効果的に機能するような組織的戦略が望まれる。また，本研究の対象
である 5施設の新人看護職研修体制を分析し，今後整備していく施設が具体
的に活用できるような情報を発信していく必要があると考える。
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本研究の限界と今後の課題
本研究は因果関係については明確な判断がしにくいこと，調査結果が当該県
の特徴を反映している可能性があることなどから他県における新人看護職の比
較，検討が必要と思われる。
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